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Abstrakti

Tassa artikkelissa tarkastelemme ty6nantaja- ja tyontekijalahtdisten jous-

tojen yleisyytta ja yhteyksia sairauspoissaoloihin ja vaihtuvuuteen kahdes-

sa maaklusterissa, pohjoismaisessa (Suomi, Ruotsi, Norja ja Tanska) ja germaa-
nisessa (Saksa, Hollanti ja Itdvalta). Tutkimus kohdistuu suuriin yksityisen ja julki-
sen sektorin organisaatioihin. Keskeisena tavoitteena on selvittda, onko maaklus-
terilla eli sosiaalisella ja kulttuurisella kontekstilla merkitysta ndiden yhteyksien
ilmenemisessa. Tyonantajaldhtoiset joustot (epatyypilliset tydajat ja tydsuhteet)
ovat lisdantyneet kaikkialla lansimaissa. Sita vastoin tyontekijalahtoiset joustot,
kuten joustava tyoaika, ovat Pohjoismaissa muuta Eurooppaa huomattavasti va-
kiintuneempi kaytanto. Tulokset osoittavat, ettd maaklusterit eroavat tyonanta-
jalahtoisten mutta eivat tyontekijalahtoisten joustojen yleisyydessa. Vastaavasti
eroja maaklustereiden vililla 10ytyy joustojen yhteyksissa vaihtuvuuteen ja pois-
saoloihin. Pohjoismaisessa klusterissa tydantajaldhtoiset joustot ovat yhteydessa
lisddntyneeseen vaihtuvuuteen ja osittain myos lisddntyneisiin poissaoloihin, kun
taas tyontekijalahtdinen joustavuus (joustava tydaika) liittyy alhaisempaan vaih-
tuvuuteen. Vastaavaa yhteytta ei l0ydy germaanisessa klusterissa.

Johdanto

Henkilostojohtamisen (HR) tuloksellisuus-
ajattelun yleistyessa (Paauwe 2009) seka
HR-tutkimuksessa etta yrityksissa ja organi-
saatioissa on enenevassa maarin alettu kiin-
nittdd huomiota henkiléstokustannuksiin
(Becker ym. 2001; Toulson & Dewe 2004).
Tyévoiman vaihtuvuus, poissaolot ja ennen-
aikainen eldakoityminen aiheuttavat merkitta-
vid kustannuseria yrityksille ja koko kansanta-
loudelle (Otala & Ahonen 2005; Davidson ym.
2010; Waldman ym. 2010). Minimoidakseen
henkildstomenojaan yritykset pyrkivat mu-
kauttamaan tyovoimatarvettaan mahdolli-
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simman hyvin kysyntda vastaavaksi erilais-
ten tyosuhteeseen liittyvien joustojen, kuten
osa-, madraaikais- ja tilapaistyovoiman, avulla
seka kayttamalla tyoaikaan liittyvia joustoja.
Yritykset raataloivat joustoja myds tyonteki-
jalahtoisesti tarjoten muun muassa joustavaa
tyoaikaa ja etdatydmahdollisuutta. Joustojen
kaytto onkin lisadntynyt Suomessa ja muual-
la EU:ssa 1990-luvun alusta ldhtien (Johnson
2004; Uhmavaara ym. 2005). Yhdeksi syyksi
joustojen lisddntymiselle on esitetty, ettd ne
ovat yritysten ja muiden organisaatioiden kei-
no vastata ympariston ja yhteiskunnan vaati-
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muksiin kasvavasta tehokkuudesta ja kilpai-
lukyvysta (Wright & Snell 1998). Julkisella
sektorilla menojen karsimis- ja sdastopaineet
ovat heijastuneet epatyypillisten tyosuhteiden
lisddantyvana kayttona (Lehto ym. 2005).
Joustavat tyojarjestelyt jaetaan karkeas-
ti tyonantaja- (tyypillisesti tydsuhteisiin liit-
tyvat joustot) ja tyontekijalahtoisiin (kuten
joustava tyoaika ja etatyd) seka tydsuhteeseen
ja tyoaikoihin liittyviin. Tyonantajalahtoiset
joustot palvelevat ensisijaisesti tyoantajan
tarpeita, mutta voivat samalla palvella myos
joidenkin tyontekijoiden joustavuustarpeita.
Tyontekijalahtoiset joustot palvelevat ensi-
sijaisesti tyontekijoiden joustavuustarpeita,
mutta ne on yleensa laadittu myds organisaa-
tion tarpeet huomioon ottaen.
Tyontekijalahtoisten joustojen kayton
taustalla on ajatus, etta tarjoamalla tyonte-
kijoille mahdollisuutta joustaviin tydjarjes-
telyihin yritys houkuttelee parasta mahdol-
lista tydvoimaa ja saavuttaa ndin kilpailuetua
(Valvarde ym. 2000; Podnar & Golob 2010).
Joustavien tydjarjestelyjen avulla henkildsto
myds sitoutuu tyohonsa ja tyopaikkaansa, ja
sitd kautta organisaatio voi parantaa tulok-
sellisuuttaan alhaisemman vaihtuvuuden ja
poissaolojen vahentymisen myo6ta (Barker
1995; Myers 1999; Stavrou 2005). Toisaalta
kustannussaastoihin tdhtaavat epatyypilli-
set ty0- ja tyoaikajarjestelyt (TyOministerio
2007; European Foundation for... 2008) va-
hentdvat joustojen henkilostéd sitouttavaa
merkitystd (Moilanen 2002; Wallace 2003).
Joustavia tyojarjestelyja voidaankin ajatella
jatkumona, jolle sijoittuvat kdytannot voivat
olla enemman tai vihemman ty6nantajan tai
-tekijan etujen mukaisia. Organisaation on
lahes mahdotonta saavuttaa tydajoissa suur-
ta joustavuutta, ellei samanaikaisesti tarjota
myo0s tyontekijoille yksilollisen joustavuuden
mahdollisuuksia (Kandolin & Hakola 2000).
Kuten kaikkiin henkilostokaytantoihin,
myos joustaviin ty6jarjestelyihin liittyy kes-
kustelu globalisaation ja kansainvalistyvien
markkinoiden aiheuttamasta kiytantojen sa-
mankaltaistumisesta eli konvergoitumisesta

(Brewster ym. 2004). Samanaikaisesti on kes-
kustelu kulttuuri- ja sosiaalijarjestelmien ja
sitd kautta henkilostéjohtamisen ja koko tyo-
elaman eroista maaryhmien ja kulttuurien
valilla jatkunut vilkkaana (Esping-Andersen
1990; Ignjatovik & Svetlik 2003; House ym.
2004; Vanhala ym. 2011). Tutkimuksissa on
havaittu, ettd henkilostokaytannot eroavat
maasta toiseen johtuen niin kulttuurisista,
lainsdadannollisistd kuin institutionaalisista
tekijoista (Brewster ym. 2004; Elvira & Davila
2005; Kim & Wright 2010). Yhdenlaisessa
kulttuurissa hyviksi koetut kdytdannot eivat
valttdmatta toimi samoin toisessa kulttuu-
rissa.

Tassa artikkelissa tarkastelemme tyon-
antaja- ja tyontekijaldahtoisten joustojen ylei-
syyttd ja yhteyksid sairauspoissaoloihin ja
vaihtuvuuteen suurissa yksityisen ja julkisen
sektorin organisaatioissa kahdessa maaklus-
terissa, pohjoismaisessa (Suomi, Ruotsi, Norja
ja Tanska) ja germaanisessa (Saksa, Hollanti
ja Itdvalta). Tassa kuten monissa aikaisem-
missakin tutkimuksissa (esim. Kerhofs ym.
2008; Stavrou & Kilaniotis 2009; Vanhala ym.
2011), hyodynnetaan kansallisiin kulttuurei-
hin perustuvia luokitteluja ja klusterointeja
(Hofstede 2001; House ym. 2004). Joustavat,
etenkin tyon ja muun elaman valista tasapai-
noa tukevat, tyontekijalahtoiset tyojarjestelyt
ovat Pohjoismaissa muuta Eurooppaa huomat-
tavasti vakiintuneempi kdytanto (Brewster &
Larsen 2000; Second European... 2009), mut-
ta niiden yhteys kahteen organisaation kan-
nattavuuteen vaikuttavaan tekijaan, sairaus-
poissaoloihin ja henkildston vaihtuvuuteen,
on osittain epdselva (mm. Stavrou 2005;
Casey & Grzywacz 2008). Organisaatioiden
nakokulmasta onkin tirkeaa selvittd3, mil-
laisia vaikutuksia erilaisten joustojen kaytol-
la on. Kahden erityyppisen maaklusterin va-
linen vertailu antaa tietoa siitd, ovatko edel-
la mainitut yhteydet olemassa riippumatta
sosiaalisesta ja kulttuurisesta ymparistosta,
vai ovatko juuri sosiaalinen ja kulttuurinen
ympadristd merkittdva tekija timan yhteyden
muotoutumisessa (Stavrou & Kilaniotis 2009).
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Aineistona kdytamme kansainvalisen Cranet-
tutkimusverkoston keradmaa henkil6st6joh-
tamista ja -kaytiantoja koskevaa aineistoa.
Alustava hypoteesimme on, ettd tyontekijalah-
toiset joustot ovat yleisempiad pohjoismaises-
sa klusterissa kuin germaanisessa, ja niilla on
yhteys vahdisempdaan vaihtuvuuteen ja vahai-
sempiin poissaoloihin pohjoismaisessa klus-
terissa. Tyonantajaldhtdisten joustojen osalta
oletamme vastaavan eron loytyvdan maaklus-
tereiden valilla. Lisdksi oletamme, ettd tyon-
antajaldhtoisilla joustoilla on vaihtuvuutta ja
poissaoloja lisdava vaikutus. Artikkelin avulla
pyrimme kontribuoimaan vertailevan henki-
l6stojohtamisen tutkimusta tuottamalla tietoa
maaklustereiden vilisista eroista joustavuus-
kdytannoissa ja niiden yhteyksista poissaoloi-
hin ja vaihtuvuuteen.

Tyoelaman joustot, sairauspoissaolot ja
vaihtuvuus

Ty6voiman kayttotapoihin liittyvia tyoorga-
nisaatioiden joustostrategioita tarkastellaan
usein Atkinsonin (1984) joustavan yrityksen
mallin avulla. Joustavan organisaation ydin
koostuu pitkaaikaisissa ja pysyvissa tyosuh-
teissa olevista, organisaatiokohtaista erityis-
osaamista omaavista asiantuntijatason tyon-
tekijoista. Heidan tydsuhteensa yritykseen on
pysyva, mutta tyonkuva ja projektit saattavat
muuttua monia kertoja tydsuhteen aikana.
Taman ryhman kohdalla puhutaan laadulli-
sesta joustavuudesta. Maarallinen joustavuus
toteutuu Atkinsonin mallissa puolestaan niin
sanottujen periferisten ryhmien seka ulkois-
tamisien, alihankinnan ja vuokratyévoiman
kayton avulla. Varsinkin osa-aikaisessa ja ti-
lapéaisessa tyosuhteessa olevien, tyollistymis-
tuella tydllistettyjen ja monien muiden eri-
laista lyhennettya tydaikaa tekevan henkils-
ton avulla yrityksen tavoitteena on varmistaa,
ettd yrityksella on kaikissa tilanteissa juuri oi-
kea maara oikeanlaista tyévoimaa. Atkinsonin
joustavan yrityksen malli on lahtokohdiltaan
puhtaasti tydnantajaldahtéinen.
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Perinteisesti joustot on jaoteltu kaytetta-
van tydajan (liukuva tyoaika, viikonloppu- ja
vuorotyd), tyopaikan (eta- ja mobiilityo) tai
tyosuhteen (osa-aika-, tilapdis- ja maaraai-
kaisty0) mukaan (Brewster & Larsen 2000).
Lisaksi joustot voivat liittya palkkoihin (tu-
lospalkkaus) tai tyon organisointiin (tiimi-
tyo) (Atkinson 1984; Uhmavaara ym. 2005).
Joustotutkimuksen painopiste on ollut jous-
tojen oletettujen positiivisten vaikutusten
selvittelyssa liittyen yrityksen vetovoimaan
tyonhakijoiden silmissa, henkiléston sitou-
tumiseen, pysyvyyteen ja ty6hyvinvointiin
seka yrityksen tuloksellisuuteen (Scheibl &
Dex 1998; Konrad & Mangel 2000; Stavrou
2005, Mamia & Melin 2006). Kuitenkin orga-
nisaation tarpeista lahtevilla joustoilla, kuten
viikonloppu-, vuoro-, maaraaikais- ja ylityot,
on havaittu olevan Kkielteisia vaikutuksia. Ne
ovat yhteydessa muun muassa henkiléston
heikentyneeseen tyotyytyvaisyyteen ja sita
kautta alhaisempaan sitoutumiseen, poissa-
oloihin ja vaihtuvuuteen (Baltes ym. 1999;
Konrad & Mangel 2000). Niin sanotut tyonte-
kijalahtoiset joustot, kuten joustava tydaika
ja etdtyo, viittaavat puolestaan henkiloston
hyvinvointia tukeviin jarjestelyihin, joissa
keskeisend tavoitteena on tasapaino tyon ja
muun eldman valilla. Toisaalta jotkut jousto-
muodot, kuten osa-aikaty6, voivat samanai-
kaisesti palvella seka organisaation ettd sen
henkiloston pyrkimyksia. Ndin ollen jako
tyonantaja- ja tyontekijalahtoisiin joustoihin
ole tdysin yksiselitteinen (Schultz ym. 2003;
Jansen ym. 2004).

Organisatoriset tekijat, kuten toimiala,
sektori ja henkiloston lukumaara, vaikutta-
vat keskeisesti siihen, miten yleisesti eri jous-
tojen muodot ovat kdytdssa ja miten niiden
olemassaolo vaikuttaa henkildston organisaa-
tiokayttdaytymiseen (Cooper & Kurland 2002;
Stavrou 2005). Paljon eri jouston muotoja
kayttavat organisaatiot toimivat useammin
globaaleilla kuin paikallisilla markkinoilla
(Ferner ym. 2005) ja ovat yleisemmin keskit-
tyneet palveluiden tuottamiseen teollisuuden
ja tuotannon sijaan. Julkinen sektori kadyttaa
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joustoja yksityistd yleisemmin (Bardoel ym.
1998; Hogarth ym. 2000). My6s organisaa-
tion koko vaikuttaa siihen, miten laajasti eri
joustot otetaan kayttoon. Suuret organisaati-
ot kayttavat joustoja enemman kuin pienet,
joiden voi olla hankalaa kustannus- ja tehok-
kuussyista hyodyntaa kaiken tyyppisia, erityi-
sesti tyontekijoiden tarpeisiin vastaavia, jous-
toja (Dex & Scheibl 2002; Maxwell ym.2007).
Taman lisdksi organisaation joustojen kayt-
to voi vaihdella paljonkin esimerkiksi henki-
l6storakenteen ja ammatillisen jarjestdytymi-
sen suhteen. Kerkhofsin ym. (2008) mukaan
tyovoiman jakautuminen henkil6éstéryhmiin
vaikuttaa organisaation joustojen kdyttoon
siten, ettd tyontekijalahtoisia jouston muo-
toja on enemman kdytdssa organisaatioissa,
joissa enemmistd henkil6stosta on asiantun-
tijoita. Tyoantajaldahtoiset joustojen muodot
taas loytyvat useammin organisaatioista, jois-
sa enemmisto henkilostosta on tyontekijata-
solla. Ammatillinen jarjestaytyminen puoles-
taan liittyy joustoihin siten, ettd ammattilii-
tot ajavat erityisesti tyontekijoiden tarpeita
palvelevien joustomuotojen kdyttoonottoa
(Brewster ym. 2004). Tarkasteltaessa jous-
tojen yhteytta sairauspoissaoloihin ja vaihtu-
vuuteen onkin tarkeda ottaa huomioon edella
mainittuja organisaation toimialaan, kokoon
ja rakenteeseen liittyvia tekijoita, jotka vai-
kuttavat siihen, miten kyseinen yhteys ilme-
nee (Stavrou ym. 2009).

Sairauspoissaolot, joilla tarkoitetaan joko
ladkarin maaraamaa tai tyontekijan itsensa
maadrittelemaa tarvetta olla poissa sairauden
vuoksi (Mastekaasa 2005), ovat yksi yleisim-
pia tuloksellisen henkilostdjohtamisen mit-
tareita organisaatioissa (Lokke & Eskildsen
2006). Sairauspoissaoloja voidaan tarkastel-
la joko aikaperusteisesti, pdivien lukumaa-
raan pohjautuen tai tapahtumaperusteises-
ti, jolloin seurataan sairauspoissaolojaksojen
maaria ja niiden pituuksia. Sairauspaivien lu-
kumaaran avulla saadaan kuva siitd, kuinka
paljon tydaikaa menetetddn sairauden vuoksi
(Jensen 2003; Bolin ym. 2008). Merkittavassa
osassa yrityksid sairauspoissaoloja on yli 5

prosenttia teoreettisesta sdannollisesta tyo-
ajasta, mutta yritysten valiset erot poissa-
olojen maarissa ovat erittdin suuria. (Otala &
Ahonen 2005; Ylostalo & Jukka 2009).

Sairaudesta ja muista syistd, kuten per-
hevelvoitteista tai tydbuupumuksesta, joh-
tuvat suunnittelemattomat poissaolot ai-
heuttavat merkittdavia kustannuksia tyon-
antajalle ja alentavat siten tuottavuutta.
Joustomahdollisuuksien lisddminen voi olla
yksi keino ndiden kustannusten hallitsemi-
seksi: erilaiset tydaikaan ja ty6suhteeseen
liittyvat joustot helpottavat tasapainon 16yty-
mistd tyon ja muun elaman valille (Voydanoff
2005; Casey & Grzywacz 2008). Niin sanotun
sosiaalisen vaihdon teorian (Homans 1974)
mukaisesti henkildsto vastaa lisddntyneisiin
joustoihin sitoutumalla paremmin ja pidem-
maksi aikaa organisaatioon ja sen tulokselli-
seen toimintaan ja valttaa turhia poissaolo-
ja (Wayne ym. 1997; Konrad & Mangel 2000;
Stavrou 2005).

Sairauspoissaolojen ohella myo6s hen-
kiloston vaihtuvuus aiheuttaa merkittavia
kustannuksia tydonantajaorganisaatioille.
Vaihtuvuuskustannukset muodostuvat paa-
osin irtisanomisista, rekrytoinneista, pe-
rehdyttidmisesta ja koulutuksesta johtavista
kustannuksista sekda uuden tyontekijan op-
pimisvaiheen matalammasta tyotehosta. On
arvioitu, ettd yhden tyontekijan vaihtuminen
maksaa yritykselle jopa 150 % henkilén vuo-
sittaisesta kokonaisansiosta (Fandray 2000;
Hinkin & Tracey 2000). Toisaalta my6s liian
pieni vaihtuvuus seka voimakas tyohon ja tyo-
paikkaan sitoutuminen aiheuttavat ongelmia
ja kustannuksia (Mamia & Koivumaki 2006).
Vaihtuvuus on pitkalti sidoksissa talouden
suhdanteisiin. Noususuhdanteessa tyonteki-
joilla on paremmat mahdollisuudet "kilpai-
luttaa” tybantajia, koska tyollisyystilanne on
hyva ja vaihtoehtoisia tyopaikkoja on enem-
man tarjolla. Talléin organisaatioiden vaihtu-
vuusaste ovat selvasti korkeampi kuin lasku-
suhdanteen aikana, jolloin toisen tyépaikan
l6ytyminen on vaikeampaa (Harris ym. 2003).
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Tyontekijalahtoisilla joustoilla, jotka hel-
pottavat tyon ja muun eldman yhteen sovit-
tamista, voidaan lisata organisaatioon sitou-
tumista ja siten parantaa pysyvyyttd. Tama
on havaittu erityisesti Pohjoismaissa, joissa
tyontekijalahtoiset joustot ovat yhteydessa
alhaisempaan vaihtuvuuteen. (Huselid 1995;
Stavrou & Kilaniotis 2009; McNall ym. 2009)
Yhteytta on selitetty muun muassa naisten
korkealla tyohon osallistumisasteella ja siita
johtuvalla joustotarpeella.

Maaklusterit tarkastelun kohteena

Tassa artikkelissa tarkastellaan ja vertaillaan
kahta muun muassa GLOBE-tutkimuksessa
(House ym. 2002) toisistaan kulttuurisesti ja
sosiaalisesti poikkeavaa maaklusteria, poh-
joismaista (Suomi, Ruotsi, Tanska ja Norja)
ja germaanista (Saksa, Itavalta ja Hollanti).
Pohjoismaiselle maaklusterille on ominais-
ta yksilollisyyden ja tasa-arvon arvostus
seka korkea suorituskyky ja ammattiyhdis-
tysliikkeen vakiintunut asema (Gupta ym.
2002; Brewster ym. 2004). Pohjoismaissa on
1980-luvulta alkaen ollut ennen muuta nais-
ten aktiivisesta ty0elamaan osallistumisesta
johtuen korkea tyollisyysaste. Germaaniselle
klusterille puolestaan on ominaista pohjois-
maita selvasti suurempi maskuliinisuuden
korostuminen ja institutionaalinen kollekti-
vismi (Gupta ym. 2002). Esping-Andersenin
(1990) mukaan pohjoismainen ja germaani-
nen klusteri eroavat toisistaan merkittavas-
ti hyvinvointivaltion mallin piirteiden osalta.
Keskieurooppalaisen konservatiivisen mal-
lin hyvinvointi rakentuu ydinperheen va-
raan, pohjoismaisessa mallissa taas valtion
rooli korostuu selvasti enemman perhesitei-
den jaddessa selkeasti loyhemmiksi.
Perinteisesti tyohyvinvointia koskevis-
sa teoreettisissa keskusteluissa (Karasek
1979; Karasek & Theorell 1990) on todet-
tu hyvien vaikutusmahdollisuuksien lieven-
tavan huomattavasti korkeiden vaatimusten
haittavaikutuksia. Tatda mallia voidaan mu-
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kaillusti soveltaa my0s organisaatiotasolla.
Eurofound (2005) on jaotellut eurooppalai-
set ty0organisaatiot ja -olosuhteet neljaan
ryhmaan sen perusteella, miten paljon niis-
sa korostuvat tyon intensiteetti eli vaatimuk-
set ja tyohon liittyva autonomia eli vaikutus-
mahdollisuudet. Pohjoismaat kuuluvat ak-
tiivisten tydorganisaatioiden maaryhmaan
(korkea vaatimustaso ja suuri autonomia).
Tassa ryhmassa korostuvat suorituskeskei-
syys ja korkeaan tuloksellisuuteen pyrkimi-
nen. Suuria vaatimuksia puskuroivat yksil6l-
lisyys ja hyvat vaikutusmahdollisuudet itsea
ja omaa tyota koskeviin asioihin. Germaaniset
ja muut Keski-Euroopan maat kuuluvat joko
korkean vaatimustason ja vahdisen autono-
mian tai alhaisen vaatimustason ja korkean
autonomian tydorganisaatioiden ryhmaan.
Naissa maissa tyoolot ja tuloksellisuus ovat
usein heikommat kuin pohjoismaiden muo-
dostamassa ryhmassa, koska vaikutusmah-
dollisuuksien vahaisyys lisda suurten vaati-
musten haittavaikutuksia ja vastaavasti al-
haiset vaatimukset heikentavat suoritusky-
kya. Neljannen ryhman muodostavat passii-
visten ty0organisaatioiden maat, joissa val-
litsee alhainen vaatimustaso ja vahdinen au-
tonomia. Esimerkkeina tdhan ryhmaan kuu-
luvista maista Eurofound (2005) mainitsee
Bulgarian, Puolan, Portugalin ja Slovakian.
Kulttuurilla ja yhteiskunnallisilla oloilla
voi siten olla merkittava rooli siina, milla ta-
voin joustojen kayttoé vaikuttaa organisaati-
on menestymista maarittaviin tekijoihin, ku-
ten vaihtuvuuteen ja sairauspoissaoloihin.
Tallaisia tekijoitd ovat muun muassa tyo6-
markkinalainsdddannon ja ammattiyhdistys-
liikkkeen vaikutus sekd organisaatioiden auto-
nomia (Gupta ym. 2002; Ignjatovic ym. 2003).

Aineisto, asetelma ja menetelmait

Tassa artikkelissa kdytetdaan aineistona kan-
sainvalisen, Cranfieldin yliopiston koordinoi-
man ja hieman yli 40 maata kattavan Cranet
HRM -verkoston tuottamaa survey-aineistoa.
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Verkoston tavoitteena on seurata eurooppa-
laisen ja enenevissda maarin myos Euroopan
ulkopuolisen henkilostéjohtamisen kehitty-
mistd ja henkilostokdytdantdjen levidmista.
Tutkimuksen kohteena ovat suuret, vihintaan
200 henkea tyollistavat yksityisen ja julkisen
sektorin organisaatiot. Kyselylomake on osoi-
tettu henkilostojohtajille tai ylimmille henki-
l6stoasioista vastaaville. Cranet-aineistoja on
keratty 1990-luvun alusta ldhtien viidella laa-
jalla aineistonkeruukierroksella. Tassa artik-
kelissa kdytetddn vuosina 2004-2005 kerat-
tya aineistoa. Tutkimus on rajattu koskemaan
kahta maaklusteria: pohjoismaista (n =1183)
ja germaanista (n = 825).

Kyselylomake on laadittu Cranet-verkos-
ton yhteistyona alun perin englanniksi, jos-
ta se on kdannetty kunkin kyselyyn osallistu-
van maan Kkielelle. Kddnnoksen luotettavuu-
den varmistamiseksi lomakkeet on edelleen
kaannetty takaisin englanniksi ja tarvittaes-
sa korjattu. Satunnaisvirheiden vihentami-
seksi lomakkeet on tallennettu keskitetysti
Cranfieldin yliopiston toimesta.

Selitettavind muuttujina ovat organisaa-
tion keskimddrdiset vuosittaiset sairauspoissa-
olopdivdt henkil6a kohden seka vaihtuvuus,
eli organisaation ilmoittama henkildstén vuo-
sittainen kokonaisvaihtuvuus prosentteina.
Kummankin muuttujan jakauman vinouden
korjaamiseksi niistda kdytetddn logaritmia.
Taulukossa 1 esitetdan selitettavien muut-
tujien tunnusluvut ennen logaritmointia.
Henkil6ston keskimdarainen vaihtuvuuspro-
sentti (keskiarvo) on pohjoismaisessa klus-
terissa suurempi kuin germaanisessa. Myos

keskimadraisia vuosittaisia sairauspoissaolo-
paivid on pohjoismaisessa klusterissa henki-
l6a kohden enemman.

Selittdvind muuttujina kiytetddn eri-
laisia tyohon liittyvia joustoja. Niiden kayt-
toa tiedusteltiin tutkimuksessa kuusiportai-
sella asteikolla (1 = ko. jousto ei kdytdssd; 6
= ko. jousto koskee yli 50 % henkilostosta).
Faktorianalyysiin valittiin mukaan seitsemén
yleisimmin organisaatioiden kdytdssa olevaa
jouston muotoa. Naistd on muodostettu fak-
torianalyysin antamien tulosten (ks. taulukko
2) pohjalta kaksi summamuuttujaa: 1) epa-
tyypilliseen ty6aikaan perustuvat joustot: vii-
konloppu- ja vuorotyd ja 2) epatyypilliseen
tyosuhteeseen perustuvat joustot: osa-aika-,
tilapdis- ja madraaikaisty6. Summamuuttujat
muodostettiin laskemalla osiot yhteen ja
jakamalla summa osioiden lukumaaralla.
Puuttuvat havainnot korvattiin keskiarvoilla.
Nama epatyypilliseen tybdaikaan ja tyosuh-
teeseen perustuvat summamuuttujat edus-
tavat niin sanottuja tyénantajaldhtéisid jous-
toja. Kolmannen faktorin korkeasti latautu-
neet muuttujat, joustava tyoaika ja etatyo,
eivat korreloineet keskenddn, ja cronbachin
alfa -kerroin jai melko alhaiseksi. Nama kaksi
muuttujaa otettiin mukaan analyysiin sellai-
senaan. Joustava tyoOaika ja etatyo edustavat
tyontekijdldhtoisid joustoja.

Tutkimuksen taustamuuttujia ovat toi-
miala, sektori, organisaation koko, ikdraken-
ne, tyontekijoiden osuus ja markkinoiden
kansainvalisyys sekda ammattiliittojen rooli.
Organisaation toimialaa tarkasteltiin tutki-
muksessa 16-luokkaisella toimialamuuttu-

Taulukko 1. Selitettdvien muuttujien keskiarvot ja mediaanit pohjoismaisessa ja germaanisessa

maaklusterissa

pohjoismai- germaaninen £
nen klusteri klusteri
Henkildston vuosittainen kokonaisvaihtuvuus (%) keskiarvo 8,25 7,07 6.061%*
mediaani 5,00 5,00 !
Keskimaaraiset vuosittaiset sairauspoissaolopaivat /hlo keskiarvo 10,91 8,99
L 25,112***
mediaani 9,00 8,00

*=p<.05; **=p<.01; ***=p<.001
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Taulukko 2. Joustomuuttujien latautuminen

faktoreille

1 2 3
Viikonlopputyd .820 192 -.026
Vuorotyo .851 -.149 -.056
Osa-aikatyo -.053 .682 -.232
Tilapdistyd .155 .693 .017
Maardaikaistyd -.056 .644 .200
Joustava tyoaika -.013 —-.255 777
Etatyo -.078 .328 .647

jalla (Suomessa toimialaluokitus TOL). Siita
muodostettiin kolme erillista toimialamuut-
tujaa: teollisuus (1) vs. muut toimialat (0),
palvelut (1) vs. muut toimialat (0) seka muut
toimialat (1) vs. teollisuus & palvelut (0).
Sektori, ts. toimiiko organisaatio yksityisel-
1a vai julkisella sektorilla, koodattiin seuraa-
vasti: yksityinen sektori (0), julkinen sekto-
ri (1). Organisaation kokoa mitattiin koko or-
ganisaation henkilostomaaralla ja se vaihteli
aineistossa valilla 200-241 000. Koska hen-
kilostomadran jakauma oli ndin vino, tehtiin
muuttujalle logaritmimuunnos, joka varmis-
taa normaalijakaumaoletuksen toteutumisen.
Organisaation ikdrakennetta kuvaava muuttu-
ja kasittaa yli 45-vuotiaiden osuuden henki-
lostosta (%), ja tyontekijoiden osuutta henki-
16stosta (%) kdytetadn kuvaamaan organisaa-
tion tyovoiman jakautumista tyontekijoihin ja
toimihenkildihin. Markkinoiden kansainviili-
syyttd on mitattu kysymalla toimiiko organi-
saatio paikallisilla (0) vai kansainvalisilla (1)
markkinoilla. Ammattiliittojen roolia on mi-
tattu tiedustelemalla pyrkivatké ammattijar-
jestot yhteiseen neuvotteluratkaisuun: ei (0),
kylla (1).

Tutkimuksen tavoitteena on tarkastella
joustavien tydjarjestelyiden yleisyytta kah-
dessa maaklusterissa ja analysoida niiden
yhteyttd sairauspoissaoloihin ja vaihtuvuu-
teen. Analyysimenetelmina kdytetdan fakto-
rianalyysia, varianssianalyysia seka korrelaa-
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tio- ja lineaarista regressioanalyysia. Aluksi
kuvataan selitettdvien muuttujien tunnuslu-
kuja maaklustereittain ja esitetdan selittavien
muuttujien muodostuminen faktorianalyysin
tulosten kautta ja ndiden muuttujien keskiar-
vojen vertailu jdlleen maaklustereittain. Sen
jalkeen neljan selittdvin muuttujan yhteytta
kahteen selitettavadn muuttujaan tarkastel-
laan regressiomallissa, jossa taustamuuttujat
vakioidaan. Lopuksi arvioidaan maaklusterin
ja joustomuuttujien yhdysvaikutuksen avul-
la, ovatko maaklustereiden erot vaihtuvuu-
den ja poissaolojen yhteyksissa tilastollisesti
merkitsevia.

Tulokset

Taulukossa 3 esitetdan keskeisten selittavi-
en joustomuuttujien keskiarvot maakluste-
reittain'. Taulukosta voi havaita, ettd maa-
ryhmien valilld on tilastollisesti merkitsevat
erot niin epatyypilliseen tydaikaan kuin tyo-
suhteeseenkin perustuvien joustomuuttujien
suhteen. Epatyypilliseen tydaikaan perustu-
vat joustot koskevat pohjoismaissa keskimaa-
raistd suurempaa osaa organisaatioiden hen-
kil6stod, kun taas germaanisessa klusterissa
epatyypilliseen tyosuhteeseen perustustuvat
jouston muodot koskevat keskimdaarin hie-
man suurempaa osaa henkildsta. Joustavan
tyoajan ja etatyon kdyton suhteen kahden
maaklusterin valilla ei ilmennyt tilastollisesti
merkitsevaa eroa.

Taulukossa 4 kuvataan lineaarisen regres-
sioanalyysin tulokset. Henkil6ston vaihtuvuu-
teen on taustamuuttujista selvimmin yhtey-
dessa organisaation henkiloston ikaraken-
ne: mitd suurempi osa henkilostosta on alle
45-vuotiaita, sitd korkeampi on organisaation
vuosittainen vaihtuvuusprosentti. Selittavista
joustomuuttujista epatyypillisen tyosuhteen
joustot ovat positiivisessa yhteydessa ja jous-
tava tyoaika puolestaan negatiivisessa yhtey-

1 Analyysissa kaytettdvien muuttujien keskiarvot ja -ha-
jonnat seka muuttujien valiset korrelaatiokertoimet 0y-
tyvat liitetaulukosta.
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Taulukko 3. Joustomuuttujien keskiarvojen
vertailu maaklustereittain

pohjois-  germaa-
mainen ninen F
klusteri klusteri

Epatyypilliseen
tyOaikaan perustuvat

. 2,98 2,72 13,46%**
joustot (summa-

muuttuja)

Epatyypilliseen

tybsuhteeseen 2,30 2,40 9,75%*
perustuvat joustot

(summamuuttuja)

Joustava tydaika 3,96 3,81 2,616
Etatyo 1,27 1,22 3,348

*=p<.05; **=p<.01; ***=p<.001

dessa vaihtuvuuteen. Toisin sanoen mita
enemman organisaatiossa kdytetdan epatyy-
pillisia tyosuhteita, sitd suurempaa on vaihtu-
vuus ja mitd enemman siella kaytetdan jous-
tavaa tyOaikaa, sitd pienempaa on vaihtuvuus.
Sairauspoissaoloihin joustomuuttujista vain
epatyypillinen ty6aika -summamuuttujalla on

tilastollisesti merkitseva yhteys: mitd enem-
man viikonloppu- ja vuoroty6ta organisaati-
ossa kdytetdan, sitd enemman sairauspoissa-
olopaivia kertyy vuosittain. Julkisella sekto-
rilla sairauspoissaoloja on enemman kuin yk-
sityiselld ja suurissa organisaatioissa enem-
man kuin pienissa. Sairauspoissaoloja on
enemman myos organisaatioissa, joissa hen-
kilostosta valtaosa on yli 45-vuotiaita ja am-
mattiasemaltaan tyontekijoita.

Taulukosta 4 ilmenee, etta maaklusteril-
la on tilastollisesti erittdin merkitseva yhteys
vaihtuvuuteen. Taman vuoksi pohjoismaista
ja germaanista klusteria tarkastellaan vaihtu-
vuuden osalta lahemmin ottamalla mukaan
maaklusterin interaktiotarkastelu (ks. tauluk-
ko 5). Taman tarkastelun tavoitteena on selvit-
taa, ilmeneeko joustomuuttujien yhteys seli-
tettdvaan muuttujaan eri tavalla riippuen tar-
kasteltavasta maaklusterista. Epatyypillinen
tydaika -summamuuttujan ja etdtyon suhteen
muutoksia ei tapahdu, eli maaklusterilla ei ole
merkitystd sen suhteen, minkdlainen yhteys
epatyypillisella tyoajalla tai etaty6lld ja vaihtu-
vuudella on. Sen sijaan epatyypillisen tyésuh-

Taulukko 4. Joustomuuttujien ja maaklusterin yhteytta vaihtuvuuteen ja sairauspoissaoloihin kuvaavat

regressiomallit

Malli 1: selittdvat ja kontrollimuuttujat \2:2“(1)\,/5;)5 F(’sc:;s-sg'c(:)lg;
Vakio 1,657%** 1,314%**
Sektori: julkinen .025 145%**
Toimiala: teollisuus -.041 —.216***
Toimiala: palvelut .130%* —.250%**
Organisaation koko .033 .101**
Organisaation tyontekijavaltaisuus .032 J132%**
Organisaation henkil6ston ikdrakenne (yli 45-v. osuus) —.163%** .106**
Markkinoiden kansainvalisyys -.070* -.047
Ammattijarjestot -.041 .044
Maaklusteri pohjoismaat 134%%* -.009
Epatyypillinen tyaika (summamuuttuja) —-.066* A51***
Epatyypillinen tydsuhde (summamuuttuja) .099** -.009
Joustava tyoaika —.134%** .054
Etatyo .045 .000
R%= .15 R%= .17
*=p<.05; **=p<.01; ***=p<.001
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teen -summamuuttujan ja vaihtuvuuden vali-
nen yhteys on riippuvainen klusterista: poh-
joismaisessa maaklusterissa epatyypillisen
tyosuhteen jouston muodot ovat merkitse-
vassd positiivisessa yhteydessa vaihtuvuuteen
kun taas germaanisessa klusterissa yhteytta
ei ilmene. Maaklusteri valittaa joustavan tyo-
ajan ja vaihtuvuuden valista yhteytta voimak-
kaasti: pohjoismaisessa klusterissa joustavaa
tyoaikaa hyodyntavissa organisaatioissa vaih-
tuvuus on selvasti alhaisemmalla tasolla kuin
joustavaa ty0aikaa vain vahan kayttavissa or-
ganisaatiossa. Germaanisessa klusterissa sill3,
kuinka yleisesti joustava tydaika on kaytossa,

ei ole merkitysta organisaation henkiloston
vaihtuvuuden kannalta.

Regressiomallien kokonaisselitysasteet
ovat tyydyttavalla tasolla. Kaiken kaikkiaan
voidaan sanoa, ettd vaihtelut organisaatioi-
den sairauspoissaoloissa ja vaihtuvuudessa
selittyvat vain osin erilaisten joustojen kay-
tolla seka tutkimuksen taustatekijoilla.

Tulosten yhteenveto ja pohdinta

Tassa tutkimuksessa on tarkasteltu jousta-
vien tyojdrjestelyjen yleisyytta ja yhteyksia

Taulukko 5. Joustomuuttujien yhteytta vaihtuvuuteen kuvaava regressiomallit, maaklusteri valittdvana

muuttujana

Malli 1: selittavat ja kontrollimuuttujat, interaktioiden kanssa

vaihtuvuus vaihtuvuus
(sig. 0,00) (sig. 0,00)

(germ. klusteri
vertailuryhmana)

(pohjoismaat
vertailuryhmana)

Vakio 1,462*** 2,020%**
Sektori: julkinen .024 .024
Toimiala: teollisuus -.059 -.059
Toimiala: palvelut .126* .126*
Organisaation koko .042 .042
Organisaation tyontekijavaltaisuus .029 .029
Organisaation henkil6ston ikdrakenne (yli 45-v. osuus) —.161%*** —.161***
Markkinoiden kansainvalisyys -.063 —-.063
Ammattijarjestot -.035 -.035
Pohjoismaat .292*
Germaaniset maat —.292*
Epatyypillinen tyaika (summamuuttuja) -.029 -.060
Epatyypillinen tydsuhde (summamuuttuja) J132%* .038
Joustava tydaika —.196%** -.056
Etatyo .089* -.021
Pohjoismainen klusteri * epatyypillinen tydaika —-.038
Pohjoismainen klusteri * epatyypillinen tyosuhde -.167*
Pohjoismainen klusteri * joustava ty6aika .174*
Pohjoismainen klusteri * etatyo -.139
Germaaninen klusteri * epatyypillinen ty6aika .034
Germaaninen klusteri * epatyypillinen tydsuhde .179*
Germaaninen klusteri * joustava tydaika -171*
Germaaninen klusteri * etdtyo .138
R2 =.16 R2 =.16

30 m Ty6elaman tutkimus — Arbetslivsforskning 10 (1) — 2012



Kristina Tilev & Sinikka Vanhala

henkil6ston vaihtuvuuteen ja sairauspoissa-
oloihin kahdessa maaklusterissa, pohjoismai-
sessa ja germaanisessa. Joustavat tyojarjes-
telyt kasittavat tyonantaja- ja tyontekijalah-
toisia joustoja. Keskeisena tavoitteena oli sel-
vittdd, onko maaklusterilla eli sosiaalisella ja
kulttuurisella kontekstilla merkitysta ndiden
yhteyksien ilmenemisessa. Alustava hypotee-
simme oli, ettd seka tyontekijalahtoiset etta
tybantajaldhtoiset joustot ovat yleisempia
pohjoismaisessa klusterissa kuin germaani-
sessa ja tyontekijalahtoisten joustojen pitaisi
ndkya vahdisempana vaihtuvuutena ja vahai-
sempind poissaoloina pohjoismaisessa klus-
terissa, kun taas tydnantajalahtoisten jousto-
jen osalta oletimme niilla olevan vaihtuvuutta
ja poissaoloja lisaava vaikutus kummassakin
maaklusterissa. Tulokset tukevat osittain lah-
tokohtahypoteesia. Maaklusterilla on merki-
tystd etenkin joustojen ja vaihtuvuuden yhte-
yden muotoutumisessa.

Tyonantajalahtoiset joustot muodostuivat
kahdesta summamuuttujasta: epatyypillisen
tydajan ja epatyypillisen tydsuhteen joustois-
ta. Epatyypillisen tydajan summamuuttujan,
joka koostui vuoro- ja viikonlopputyosta, yh-
teys henkil6ston vaihtuvuuteen oli heikosti
negatiivinen ja sairauspoissaoloihin positii-
vinen; toisin sanoen organisaatioissa, joissa
oli kdytdssa epatyypillisia tydaikoja, vaihtu-
vuus oli suurempaa ja sairauspoissaoloja oli
enemman kuin niissd organisaatioissa, jois-
sa epatyypillisia tyoaikoja kadytettiin vihem-
man. Vaikka epatyypilliseen tydaikaan perus-
tuvat joustot olivat yleisimpia pohjoismaises-
sa klusterissa, maaklusterilla ei ollut mer-
kitystd tdman yhteyden muotoutumisessa.
Aikaisempien tutkimuksien (Stavrou 2005;
Podnar & Golob 2008; Stavrou & Kilianotis
2009) valossa tulos on hieman ristiriitai-
nen. Epatyypilliseen ty6aikaan perustuvia
jouston muotoja (vuoro- ja viikonlopputyo)
on perinteisesti pidetty tyontekijoiden hy-
vinvointia uhkaavina ja padasiallisesti tyo-
antajan tarpeita palvelevina. Sen vuoksi ne
voivat herkasti heikentda henkil6ston tyo-
tyytyvaisyyttd ja sitoutumista ja sitd kautta

kasvattaa henkil6ston vaihtuvuutta ja lisata
poissaoloja (Wallace 2003; Podnar & Golob
2008; Stavrou 2005). Sosiaalisella ja kulttuu-
risella kontekstilla on todettu olevan merki-
tystd tassa suhteessa, johtuen muun muas-
sa siitd, ettd maat ja kulttuurit eroavat toi-
sistaan selvasti siind, kuinka paljon valtaa ja
oikeuksia tyontekijoilla ja ammattiliitoilla
on. Esimerkiksi Pohjoismaissa epatyypilli-
set ty0ajat ovat tyontekija- ja tydantajajar-
jestdojen neuvottelujen tulosta, eivat tyonan-
tajapuolen sanelemia (Freyssinet & Michon
2003; Brewster ym. 2004).

Epatyypillisen tydsuhteen summamuuttu-
ja koostui osa-aika-, tilapdis- ja maaraaikais-
tyosta. Se oli tilastollisesti merkitsevasti yhte-
ydessa vaihtuvuuteen mutta ei sairauspoissa-
oloihin, ja oli hieman yleisempi germaanisessa
kuin pohjoismaisessa klusterissa (ero tilastol-
lisesti melkein merkitseva). Pohjoismaisessa
klusterissa epatyypillisida tyosuhteita run-
saasti hyodyntavien organisaatioiden henki-
16ston vaihtuvuus oli suurempaa kuin naita
jouston muotoja vain vahan hyodyntavilla or-
ganisaatioilla. Germaanisessa klusterissa yh-
teytta ei ollut lainkaan. Sairauspoissaoloihin
epatyypillisilla tyosuhteilla ei ollut yhteytta
kummassakaan klusterissa.

Selitys sille, miksi epatyypillisilla tyosuh-
teilla on yhteys vaihtuvuuteen, on looginen
sen ajatuksen valossa, ettd ndma joustot ovat
vastaus lahinna ty6antajan tarpeisiin ja hei-
kentdvat ndin henkildston tyotyytyvaisyytta
ja sitoutumisen astetta, mika johtaa alttiu-
teen vaihtaa tyopaikkaa parempia tydehto-
ja tarjoavan tyonantajan osuessa kohdalle
(Baltes ym. 1999; Konrad & Mangel 2000).
Yleisesti on arveltu, ettd ammattiliittojen
keskeinen rooli ja naisten korkea tyollisyys-
aste Pohjoismaissa ovat taanneet sen, ett-
eivat osa-aika- ja madraaikaistyon kaltaiset
jouston muodot suinkaan aina ole tyonteki-
jan tahdon vastaisia, vaan nimenomaan pal-
velevat erilaisia elamantilanteita (Brewster
2006). Toisaalta tdman tutkimuksen perus-
teella voidaan mekanismin ajatella olevan
my0ds pdinvastainen. Koska joustavat tyojar-
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jestelyt ovat kaiken kaikkiaan Pohjoismaissa
selvasti muita EU-maita yleisempia (Second
European Company Survey 2009), tyonte-
kijoilla on Pohjoismaissa myds korkeam-
mat odotukset sen suhteen, ettd organisaa-
tioilla on tarjota monipuolisia, myos tyon-
tekijan tarpeita palvelevia jouston muotoja.
Sellaisissa organisaatioissa, joissa joustot
painottuvat osa-aika-, maardaikais- ja tila-
paisty6hon, tyontekija voi helpommin kokea
tyytymattomyytta ja sitd kautta herkemmin
tarvetta vaihtaa ty0antajaa. Toisaalta eten-
kin osa-aikatyd voi usein olla myo6s ratkai-
su tyon ja perheen yhteensovittamiseen ja
opiskelun mahdollistamiseen tietyssa ela-
manvaiheessa. Sen vuoksi tdllaisia joustoja
ei voida ndhda pelkastaan tyonantajan tar-
peita palvelevina (Albion 2004; Stavrou ym.
2010). Arviot ei-vapaaehtoisen osa-aikatyon
osuudesta vaihtelevat EU-tasolla 13 ja 47
prosentin valilla (European Foundation...
2007). Pohjoismaissa osuudet ovat tyypilli-
sesti korkeita. Suomessa yli kolmannes osa-
aikatyota tekevista naisista tekee sita vastoin
omaa tahtoaan.

Tyontekijalahtoisten joustojen, joustavan
tydajan ja etatyon, kdyttod ei eronnut tilas-
tollisesti merkitsevasti maaklustereiden va-
lilla, vaan joustava tyoaika oli yleisesti kay-
t0ssda molemmissa ja etdty6 taas oli harvi-
naista kummassakin. Yhteys vaihtuvuuteen
ja poissaoloihin erosi siten, ettd joustavalla
tyoajalla oli negatiivinen, tilastollisesti erit-
tain merkitseva yhteys vaihtuvuuteen, mutta
ei poissaoloihin. Joustavan tydajan tarjoami-
nen vahensi siten vaihtuvuutta, mutta ei vai-
kuttanut poissaoloihin. Ero maaklustereiden
valilla oli selked. Pohjoismaisessa klusteris-
sa joustavaa tyoaikaa hyodyntadvissa organi-
saatioissa vaihtuvuus oli selvasti alhaisempaa
kuin joustavaa ty6aikaa vahan hyédyntavis-
sd. Germaanisessa klusterissa vastaavaa eroa
ei loytynyt. Etatyolla sita vastoin ei ollut yh-
teyttd vaihtuvuuteen eika poissaoloihin, mika
johtunee sen marginaalisesta kaytosta kum-
massakin klusterissa. Joustava tyfaika tarjo-
aa tyontekijoille ennen kaikkea mahdollisuu-
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den sovittaa paremmin yhteen ty6td ja muuta
elamaa, kuten perhettd, opiskeluja tai harras-
tuksia, jolloin joustavan tydajan yhteys vaih-
tuvuuteen on looginen ja myo6s aikaisempien
tutkimusten tulosten mukainen. Ndin on eri-
tyisesti Pohjoismaissa, joissa joustava tyoaika
on keskeinen tekija muun muassa tyon ja per-
heen yhteensovittamisessa. Sitd vastoin ger-
maanisen klusterin kohdalla eron puuttumi-
nen joustavaa tydaikaa paljon ja vahan kayt-
tavien organisaatioiden kohdalla voi selittya
ydinperhemallilla ja perhepoliittisilla eroilla
(Esping-Andersen 1990; Gupta 2002).

Joustot ovat siis sekd negatiivisessa etta
positiivisessa mielessa yhteydessa vaihtuvuu-
teen ja tdma koskee erityisesti Pohjoismaista
klusteria. Tyonantajalahtdiset joustot (epa-
tyypilliset tydaika ja tyosuhde) ovat yhtey-
dessa lisddntyneeseen vaihtuvuuteen kun
taas tyontekijalahtéinen joustomuoto, jous-
tava tyoaika, on yhteydessa vahdisempaan
vaihtuvuuteen. Sairauspoissaolojen kohdalla
yhteytta ei ole, mika voi yksinkertaisesti tar-
koittaa, etta tyodaika- tai tydsuhdemuoto ei
ole yhteydessa sairastavuuteen, tai mittarin
karkeudesta johtuen erisuuntaiset vaikutuk-
set eivat ndy mitatulla tasolla. Aikaisemmat
tutkimukset (Virtanen ym. 2003; European
Foundation... 2007; Kauhanen 2008) antavat
viitteita siitd, etta epatyypillisessa tyosuh-
teessa olevat olisivat jonkin verran terveem-
pia ja voisivat paremmin mutta olisivat tyyty-
mattdomampia tyohonsa. Toisaalta kaikki osa-
aikaisen tyon tekijat eivat tee sita omasta tah-
dostaan, mika voi heikentdd taman ryhman
tyohyvinvointia ja motivaatiota. Se voi osit-
tain nakya korkeampina sairauspoissaololu-
kuina epatyypillisessa tydsuhteessa olevien
kohdalla.

Tulokset antavat suuntaa sille, mihin jat-
kotutkimuksessa pitdisi keskittya. Seka hen-
kiloston vaihtuvuuden ettd keskimaaraisten
sairauspoissaolojen tutkimiseen tarvitaan
tarkempia mittareita. Vaihtuvuuden osalta
olisi tarkeda voida erottaa vapaaehtoinen ja
tyOnantajan aloitteesta tapahtuva vaihtuvuus
(Mohammad & Nathan 2008) seka henkilds-
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ton vaihtuvuuden funktionaalisuus (Dalton
ym. 1982), eli se, palveleeko vaihtuvuus tyon-
antajan tavoitteita vai ei. My0s sairauspoissa-
olojen osalta tarvitaan tismallisempaa tietoa,
kuten keskimadardisten paivien lisdksi tietoa
lyhyt- ja pitkdkestoisista sairauspoissaoloista
seka ladkarin toteamista ja tyontekijan itsen-
sa ilmoittamista sairauspoissaoloista.

Tama tutkimus vie omalta osaltaan eteen-
pain keskustelua joustavien tyojarjestelyiden
yha tarkedammasta roolista muuttuvassa tyo-
elamassd, jossa organisaatiot tavoittelevat
parasta mahdollista kilpailuetua yksiléiden
pyrkiessa l6ytamaan itselleen ihanteellisinta
paikkaa ty6skennelld. Tavoitteena on loytaa
tasapaino, jossa nama pyrkimykset tukevat
toisiaan; siind joustavat tydjarjestelyt ja nii-
den tutkimus ovat keskeisessa osassa.

Tutkimuksen arviointia

Talla tutkimuksella, kuten kaikella tutkimuk-
sella, on omat rajoitteensa. Cranet-aineisto
on keratty laajan kansainvalisen tutkijaver-
koston toimesta ensisijaisesti maiden ja kult-
tuurien valistad vertailua varten. Tallaiseen
laajaan kansainvaliseen vertailuun perustu-
vaan aineistoon liittyy ongelmia mutta myos
vahvuuksia. Kyselylomake edustaa eri osa-
puolien kompromissia. Lomakkeen kysy-
mykset on muotoiltu melko yleisella tasol-
la, eikd kyselylomakkeessa aina ole tarjolla
sellaisia mittareita, jotka soveltuisivat par-
haiten haluttuun kysymyksenasetteluun.
Cranet-tutkimuksen luotettavuutta on pyrit-
ty parantamaan lomakkeen kaksinkertaisella
kddantdmiselld, minka jalkeen se on viela tar-
kastettu Cranfieldin yliopistolla. My6s lomak-
keiden tallennus on hoidettu keskitetysti, jol-
loin satunnaisvirheiden mahdollisuus pie-
nenee entisestaan. Tutkimusaineiston mit-
tareiden validiteettia voidaan pitaa hyvana.
Vahemman toimivia mittareita on vuosien
mittaan vaihdettu paremmin toimiviin, ja uu-
simmissa aineistoissa ne mittaavat sitda mita
niiden on ollut tarkoituskin (Tregaskis ym.

2004; Schmidt & Vanhala 2010). Aineiston
keskeinen vahvuus on, ettd se tarjoaa mah-
dollisuuden kontekstuaaliseen tarkasteluun
(Dewettinck & Remue 2011), eli esimerkik-
si maaklustereiden vertailuun, kuten kasilla
olevassa artikkelissa.

Cranet-aineiston rajoitteena on pidet-
ty niin sanottua yhden vastaajan ongelmaa
(Wright & Haggerty 2005), toisin sanoen
kaikkiin kysymyksiin (kuten henkilostokay-
tantéihin ja tuloksellisuuteen) on yleensa
vastannut ylin henkildstoasioista vastaava
johtaja. Tassa tutkimuksessa tdma ongelma
ei ole erityisen suuri, silla niin joustot kuin
vaihtuvuus ja poissaolotkin kuuluvat henki-
l6stojohtajan tehtdvaalueeseen. Kaiken kaik-
kiaan Cranet-aineistoa koskevat samat rajoit-
teet kuin muitakin kansainvaliseen vertai-
luun perustuvia aineistoja (ks. esim. House
ym. 2004; Laugen & Boer 2007) Cranet-
aineistoon liittyy lisdksi survey-tutkimuksel-
le tyypillinen ongelma: vastausprosentit ovat
systemaattisesti laskeneet. Tassa aineistossa
vastausprosentit vaihtelevat 20 ja 30 prosen-
tin valilla, mita voidaan pitda tavanomaise-
na tamantyyppisille laajoille, yritysjohdol-
le suunnatuille kyselyille (Mayrhofer ym.
2011). Hankkeen periaatteisiin on kuulunut,
ettd kyselyyn vastaavat organisaatiot voivat
halutessaan sdilyttda anonymiteettinsa, jol-
loin kadon analysointi ei ole ollut mahdol-
lista. Kadosta huolimatta Cranet-aineistoja
voidaan pitaa edustavina, silla tutkittaessa
henkilostojohtamisen trendeja aineistoilla
saadut tulokset eri maista ovat osoittautu-
neet loogisiksi ja luotettaviksi (Brewster ym.
2004; Schmidt & Vanhala 2010; Mayrhofer
ym. 2011).

% Xk 3k

Suomen Akatemia on rahoittanut tutkimustamme
(hankenumero 128087). KiitAmme myds Cranet-ver-
kostoa aineiston kayttdmahdollisuudesta. Cranet-
tutkimusta koordinoi Cranfieldin yliopisto.
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